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Cosa ne pensano gli italiani della 
discriminazione verso persone LGBT? 
LA POPOLAZIONE 
 OMOSESSUALE NELLA  
SOCIETA’ ITALIANA  
18,2 
43,1 
25,7 
13,0 
Sì, molto Sì, poco  No, per niente Sì, abbastanza 
“Le persone omosessuali  sono discriminate?”  
2011 
LA POPOLAZIONE 
 OMOSESSUALE NELLA  
SOCIETA’ ITALIANA  
Le persone trans sono discriminate? 
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Sì, molto  Sì, abbastanza  Sì, poco  No, per niente 
Differenti opportunità per le persone omosessuali? LA POPOLAZIONE 
 OMOSESSUALE NELLA  
SOCIETA’ ITALIANA  
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Meno possibilità 
Più possibilità 
Non sa 
Quanto consideri accettabile avere persone 
omosessuali nei seguenti ruoli? 
(da 1= per niente accettabile a 100= totalmente accettabile? 
76.5 
74.5 67.2 73.2 72.4 
54.9 
83.1 82.2 76.6 81.1 77.9 
62.1 
 Collega  Superiore  Medico  Amico  Politico Insegnante di scuola 
elementare 
Maschi Femmine 
Istat 2011 
Società e omosessuali 
Esposizione e uso di linguaggio offensivo LA POPOLAZIONE  OMOSESSUALE NELLA  
SOCIETA’ ITALIANA  
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Sentono conoscenti o amici che, quando parlano 
di omosessuali, li chiamano froci, recchioni, 
finocchi o culattoni 
Parlano di omosessuali chiamandoli froci, 
recchioni, finocchi o culattoni 
Spesso Qualche volta Raramente Mai 
EU  FRA 
LGBT data survey 
  
Violenza verbale 
Uso linguaggio omofobico 
Discriminazione 
Trattamento sfavorevole 
 
Evitamento  
Distanza sociale, evitamento contatti 
Violenza fisica 
Danni alla proprietà, aggressioni 
La discriminazione omo-
transfobica nel luogo di lavoro 
Discriminazione formale e informale 
La D. formale concerne le 
politiche istituzionali e le 
decisioni che definiscono lo 
status di chi lavora. 
Esempi: 
•  essere assunti e licenziati 
•  (non) ricevere promozioni 
•  essere assegnati ad un 
lavoro 
•  (non) vedersi riconosciuta 
una retribuzione 
La D. informale si applica 
alle dinamiche 
interpersonali, al clima 
lavorativo e agli 
atteggiamenti.  
Esempi: 
•  discorsi offensivi 
•  perdita di credibilità  
•  “fuoriuscita” dal ruolo 
•  omissioni/forzature 
nelle presentazioni 
sociali 
Caso Giorgia    
 
Un uomo dirigente di una struttura pubblica si circonda 
sempre di collaboratrici di modesta competenza e di 
bell’aspetto. Ci sono voci che abbia avuto qualche relazione 
con una di queste.  
Giorgia, una del gruppo delle collaboratrici, ha detto di essere 
lesbica ad una collega ed è venuto a saperlo anche il 
dirigente.  
Un giorno il dirigente si avvicina a Giorgia chiedendo con 
numerose allusioni sessuali se “riuscirà a farle cambiare idea”. 
Giorgia reagisce ritirandosi. Dal giorno dopo, il dirigente di 
mostra distante e relega Giorgia a compiti poco importanti 
nelle riunioni di progetto. 
Discriminazione formale o informale? 
Su quale motivo? 
 
Caso Maria 
Maria è una operatrice in una storica associazione 
umanitaria di matrice religiosa da molti anni e ha 
maturato l’esperienza per poter dirigere 
l’associazione. Viene impedita la sua candidatura a 
Presidente pur avendone le qualifiche perché 
“convive con un’altra donna” e questo sarebbe 
“inadeguato” nelle occasioni pubbliche. 
Discriminazione formale o informale? 
Su quale motivo? 
Caso 
Un arbitro professionista apertamente gay 
riporta di essere stato oggetto di insulti e 
minacce da anonimi e di essersi  ritrovato  a 
fine partita i vestiti sparsi a terra e imbrattati 
di urina e una scritta sull'armadietto “Qui 
donnine non ne vogliamo”. 
Discriminazione formale o informale? Su 
quale motivo? 
Caso Rimini 2015 /1 
Marco, riminese di 39 anni, per poco più di un mese ha 
lavorato come aiuto-cuoco in un ristorante pizzeria di 
Riccione. La notte tra il 20 e il 21 dicembre scorsi, chiuso il 
locale, il titolare, un signore sulla quarantina e pregiudicato, 
ha iniziato a insultarlo durante la cena con tutto lo staff. 
“Ricchione! Omosessuale! Frocio!”. 
 
Poi però ecco la richiesta perentoria del datore di lavoro: “Ci 
devi dare prova che non sei omosessuale”. I colleghi 
ridacchiano. Nessuno ha il coraggio di ribattere: lo chef, il 
pizzaiolo, il cameriere, un altro aiuto cuoco. “È meglio per te 
se vai a prendere una prostituta”, gli intima il superiore.  
Caso Rimini 2015 /2 
Il dipendente prova a opporsi, ma alla fine non può fare 
altro che adeguarsi: “Per paura di perdere il posto di lavoro 
ho accettato: sono andato con la mia macchina in una delle 
vie della prostituzione in città. Qui ho incontrato Marta, una 
ragazza bionda, rumena. Le ho chiesto di venire con me, 
spiegandole un po’ la questione e lei ha accettato”. 
“Tutti i colleghi a quel punto si sono divertiti a chiedere alla 
ragazza se ero veramente ricchione. Ma lei rispondeva che 
ero apposto, normale. E loro dicevano: ‘Non è vero, è 
ricchione!’. Poi ho riportato io stesso la ragazza a casa”. 
 
Caso Finanziere 

Casi 
•  Una operatrice di polizia apertamente lesbica viene 
richiamata per alcuni comportamenti eccessivamente 
autoritari e ritiene di essere stata discriminata per il fatto 
di essere una donna lesbica.  Nel corso dell’evento 
emerge che l’atto del richiamo non era motivato da 
giudizi sul genere e orientamento sessuale. 
•  In un’azienda multinazionale, un uomo gay riceve dal 
suo capo la raccomandazione “Non fare cenno alla tua 
sessualità e tieni le mani in tasca e perché questi sono 
islamici, e se gesticoli come fai di solito, potremmo 
perdere il cliente”. L’uomo ritiene questo commento non 
discriminatorio e benevolo. 
Discriminazione e percezione 
La persona 
percepisce di 
essere discriminata 
La persona NON 
percepisce di essere 
discriminata 
L’atto ha una natura 
discriminatoria 
Errore A 
L’atto NON ha una 
natura discriminatoria 
Errore B 
Errore A: alcuni non riportano la discriminazione 
perché non ne sono consapevoli 
 
Errore B: alcuni possono percepire azioni benigne 
come discriminatorie  
 
 
 
Discriminazione percepita 
e scelta professionale 
•  La prospettiva di essere trattati sfavorevolmente 
può: 
–  scoraggiare alcune persone LGBT dall’intraprendere 
specifici percorsi formativi/professionali e di carriera 
–  incoraggiare percorsi formativi/professionali percepiti 
come più accoglienti, anche se svalorizzanti o poco 
rispondenti agli interessi personali. 
 
Rischio di pensare che la discriminazione “non esiste” 
perché la si è implicitamente evitata a priori 
Caso Giovanni 
Giovanni, 32 anni, faceva il cameriere in una sala Bingo 
«Quando il padrone ha capito che ero omosessuale ha 
iniziato a tormentarmi. Faceva battutine, mi trattava 
improvvisamente male». «Ma peggio è andata quando mi 
sono ribellato: "Come ti permetti di aprire bocca, brutto 
finocchio di merda!", mi ha risposto. Dopodiché, 
affrontandomi nelle cucine, mi ha minacciato: "Prova a 
parlare con qualcuno di questa storia, e ti faccio fare una 
brutta fine!"». Il tutto mentre la moglie, scuotendo la testa, 
commentava: «Ce ringraziassero, 'sti froci, che gli diamo 
lavoro in mezzo alla crisi...» 
Forme subdole di discriminazione: 
pari opportunità come “favore” 
la persona ha uno status inferiore… 
 
….se vuole migliorare il suo status, deve essere punita 
…se vuole mantenere il suo status, deve esserne grata 
 
•  pari opportunità come “gesto inatteso ed eccezionale” 
•  minore disponibilità a lasciare un’organizzazione che 
concede un buon livello di riparo dalla discriminazione 
Effetti economici della discriminazione? 
•  LG tendono a lavorare nel terziario più dei rispettivi 
eterosessuali  
•  LG tendono ad avere una minore anzianità nella stessa 
impresa  
•  le donne hanno uno stipendio più basso degli uomini, 
nessuno scarto salariale in base a orientamento sessuale  
•  gli uomini  gay guadagnano il 6% di meno dei loro colleghi 
etero sia nel settore privato che  in quello pubblico 
Ricerca francese condotta da due economisti  
(Thierry Laurent e Ferhat Mihoubi)  
Esercizio 
•  Immaginate da domani di andare al lavoro 
e non potete riferire niente delle vostre 
relazioni di coppia o familiari o possibili 
interessi interpersonali. 
L’ambiente di lavoro come 
“luogo di relazioni” 
Una donna spiega il ritardo in ufficio: “scusate ho fatto 
tardi che ho dovuto accompagnare mio marito in 
ospedale” 
 
Una donna chiede ad una sua nuova collega in pausa 
pranzo “con chi vivi ?” 
 
 
Un uomo ad un collega: “hai notato quella bella 
ragazza?” 
 
 
 
 
 
 


Coming out sul lavoro 
•  Svelamento selettivo e strategico (ad es., con 
chi, quando e in che circostanze) in base al 
livello di fiducia e alla reazione anticipata 
dell’altro 
•  “Spirale del silenzio” vs. “fatica del coming out 
continuo” 
•  Chi dà importanza alla qualità della vita 
lavorativa tende ad essere out sul lavoro 
•  Chi dà importanza alla sicurezza lavorativa e 
alla carriera tende a non esserlo 

Spiegazioni dell’invisibilità 
“Non dico di essere 
lesbica perché non 
voglio/ho paura di 
essere trattato peggio”   
“Non dico di essere 
lesbica perché sono 
fatti privati” 
Quale la differenza tra questi 
gruppi di domande? 
“Perché non hai detto di essere gay sul luogo di 
lavoro?” 
 
“Qual è il livello di omofobia nel tuo luogo di 
lavoro?” “cosa succederebbe se sapessero che sei 
lesbica?” 
Varie modalità di essere visibili 
1. Visibilità implicita: lasciare intravedere 
qualche elemento del proprio orientamento 
sessuale 
2. Normalizzazione: rivelarlo minimizzando 
il significato del proprio stigma 
3. Trasformazione: rivelarlo cercando di 
trasformare e rendere più inclusivo 
l’ambiente di lavoro 
Video Polis Aperta 
L’esposizione ai commenti omofobi 
•  La persona può fronteggiare la situazione 
in vari modi (assertivo, aggressivo o 
remissivo) 
•  Dilemma replica collettiva vs. l’autore 
•  Diverse reazioni dell’offender 
Iniziative delle organizzazioni 
•  Inclusione della “non discriminazione” nei codici 
etici 
•  Estensione dei benefici riservati ai partner 
dell’altro sesso anche ai partner dello stesso 
sesso  
•  Riconoscimento congedo matrimoniale  
•  Facilitazioni nel periodo di transizione di genere 
Diversity training 
Approccio centrato  sulla  
decategorizzazione  
e riduzione degli stereotipi 
Diversity training 
Approccio centrato  
sulla centralità 
della prestazione lavorativa e  
su obiettivi sovraordinati 
Diversity training 
Approccio centrato  
su norme sociali di non discriminazione e  
di legittimità dell’espressione di sè 
La discriminazione omo-
transfobica nello sport 
Omo-transfobia nello sport 
•  Domande di ricerca: 
–  Qual è il livello di omofobia nei vari sport? 
–  Che effetto ha l’omofobia su atleti e coach? 
–  Come si esprime l’omofobia tra i tifosi? 
–  Quali sono le strategie psicosociali più efficaci per 
ridurre l’omofobia nello sport? 
L’omofobia nel contesto sportivo 
•  Risultati di ricerca diversi: persistenza o 
riduzione dell’omofobia? 
•  Team-contact sport > team non-contact 
sport / individual sport 
•  Negli sport che non si basano sulla 
divisione di genere (es., equitazione), 
minor omofobia 
Stereotipi e norme di genere nello sport 
•  Minore partecipazione delle donne allo 
sport  
•  Scarsa visibilità degli sport femminili nei 
media (spec. quelli considerati prerogativa 
maschile) 
•  Omofobia come “discorso” di coach per 
motivare le persone a essere più grintose 
o resistenti  
•  Effetto su atlete/i eterosessuali 
Le persone eterosessuali praticano più sport? 
Partecipazione allo sport 
Studio di Elling and Janssens (2009): 
•  Differenza nel tasso di partecipazioe 
–  nessuna differenza tra DE e DNE  
–  UNE meno attivi nello sport rispetto a UE 
•  Differenze nelle preferenze sportive:  
–  preferenza degli UNE per attività individuali 
non competitive  rispetto a UE (es., centri 
fitness) 
Hai mai sentito battute omofobiche mentre 
praticavi o guardavi uno sport? 
Esposizione a omofobia 
Ricerche europee:  
•  70-90% dei persone non eterosessuali ha 
sperimentato omofobia  nell’ambito sportivo (es., 
linguaggio offensivo non necessariamente rivolto 
alla persona) 
•  1 persona su 5 ammette che l’identità sessuale 
ha influenzato la biografia sportiva 
- evitamento di sport di contatto o di squadra (soprattutto 
negli uomini) 
- deliberata scelta di frequentare un gruppo sportivo 
LGBT o friendly 
Renée Richards nel 1976 agli US 
Open esclusa perché i tornei 
femminili  erano riservati alle persone 
“nate donna”” 
“T” e “I” nello sport 
•  Poche ricerche su transfobia e esperienze 
atlete/i trans e intersessuali 
•  Questione affrontata solo a livelli agonistici: 
–  Regolamenti per persone trans 
–  Test di “verifica sessuale” 
L’atteggiamento verso allenatrici/tori LGB 
•  Riluttanza di sportivi o genitori a prender parte 
ad una squadra allenata da una coach 
apertamente LGB 
•  Studio di Krane e Barber su allenatrici lesbiche: 
•  Complicità a mantenere ambiente 
omofobico vs. azioni di cambiamento 
•  Compensazione facendo “meglio di altri” 
Caso allenatrice 
•  Patrizia Panico, capitano della Nazionale Italiana 
 
“Mi preme molto che i genitori delle bambine non credano 
che il nostro ambiente (calcio femminile) sia in grado di” 
traviare”: nel calcio femminile esiste l'omosessualità, così 
come nel calcio maschile, in ogni sport e in ogni ambiente. 
Se una ragazza è omosessuale lo è a prescindere dalla 
disciplina che pratica, che sia il calcio o la danza classica, 
di certo non può diventarlo quando entra in uno 
spogliatoio.” 
Espressione omofobica e sanzione 
“stigma per associazione” 

Lo svelamento degli atleti LGB 
•  Fattori che rendono difficile lo svelamento nello sport: 
–  clima di squadra 
–  atteggiamento dell’allenatore 
–  reti sociali 
–  pressione degli sponsor 
•  Principale timore di atleti LGB è quello di perdere lo status 
o avere cambiamenti nelle relazioni 
•  Esiti generalmente positivi al coming out 
Coming out degli atleti LGB 
Ricerca di Anderson (2002-2010) 
su atleti LGB in UK 
•  Nel 2002, autocensura e negazione, “out” 
solo quando raggiunta abilità e 
reputazione nel team 
•  Nel 2010, decisione dello svelamento 
indipendente dalle abilità, valutazione 
della situazione sociale prima del coming 
out per assicurarsi risposta positiva 
Martina Navratilova, 1992 

Nino Benvenuti su Griffith: 
 «sono felice che si sia dichiarato, si sarà tolto un peso.  
Io l’ho sempre saputo, ma questo non mi ha mai fatto 
venire meno l’affetto e l’amicizia nei suoi confronti.  
Non mi importava affatto che fosse gay, era solo un 
avversario, e grandissimo campione. Lui sapeva che io 
sapevo, ma non l’ho mai considerato per quello». 
Mondiali di Atletica 2013 a Sochi  
la svedese Emma Green Tregaro 

Discorso omofobico nel 
calcio maschile italiano 
Nicola De Boschi, presidente del 
Trieste Calcio dichiara:  
«Gay nel calcio? Mai visti o forse 
sono solo bravi a mascherarlo. 
Diciamo comunque che finché uno si 
fa gli affari suoi, lontano dalla 
società, può anche andar bene, ma 
se poi facesse il monello con 
qualcuno della squadra non potrei 
proprio accettarlo e poi credo che 
rischierebbe grosso anche con gli 
altri compagni».  
•  Invisibilità 
•  Persone 
omosessuali 
come minaccia 
•  Ritorsione come 
giustificabile 
Discorso omofobico nel 
calcio maschile italiano 
“Ci sono froci in nazionale? Se dico quello che 
penso sai che cosa viene fuori...sono froci, 
problemi loro, mi auguro che non ci siano 
veramente in nazionale” 
 
Cassano, 2012 
 
•  Terminologia 
denigratoria 
•  Omosessualità 
come problema 
•  Distanza e 
allontanamento 
•  Soppressione 
idee omofobiche 
“Dobbiamo tutti impegnarci 
per una cultura dello sport 
che rispetti l'individuo in 
ogni manifestazione della 
sua verità e della sua libertà. 
Magari presto qualche 
calciatore farà coming out.” 
Prandelli, 2012 
•  Enfasi su valori 
come rispetto e 
libertà 
•  Enfasi sul 
contesto  
•  Responsabilità 
condivisa 
Approccio centrato sulle caratteristiche definitorie dello 
sport (es., abilità, impegno) 
“Se sai giocare, puoi giocare” 
Sono le abilità, l’atteggiamento e l’impegno che contano 
http://youcanplay.com.au/ 
Approccio centrato sulle norme sociali di 
inclusione (“sport per tutt*”) 
 
La campagna UK Football vs. 
homophobia 
 
Football vs Homophobia è una 
campagna indipendente che tutti 
possono sostenere, dai semplici 
giocatori di squadre amatoriali fino al 
calcio professionistico.  
 
Negli ultimi dodici mesi stiamo 
avendo una grande crescita di tifosi 
LGBT di varie squadre di calcio. Il 
messaggio è chiaro: il calcio è per 
tutti a prescindere dall’orientamento 
sessuale. È, questo, una vera vittoria 
per lo sport. 
 
Approccio centrato sull’inaccettabilità sociale 
dell’omofobia 
“Omofobia: Tempo scaduto” 
Campagna promossa da Associazione Svizzera dei 
Servizi allo Sport  - Manuale per coad 
Relazione reciproca tra visibilità 
e sicurezza del contesto 
Contesto 
inclusivo e 
sicuro 
Coming out 
Visibilità delle identità e delle relazioni 
I “modelli” di ruolo 
Campagna “It gets 
better” 
 
Messaggio positivo 
ai giovani 
LGBT vittime di 
bullismo 
 
 
In Italia  
lecosecambiano.org 

Video Panti 
•  https://www.youtube.com/watch?
v=hIhsv18lrqY 

“Conundrum” dell’esperienza personale di 
omo-transfobia nelle persone LGBT 
•  Gesti privati vs. pubblici  
•  Azioni di visibilità per raggiungere 
l’“invisibilità” 
•  Effetto della categorizzazione e della  
percezione sessualizzata da parte degli 
altri 
•  Esposizione cronica a omo-tranfobia 
pubblica 
La costruzione di alleanze con i familiari 
delle persone LGBT 
"C'è bisogno che le famiglie sappiano  
affinché possano unirsi alla richiesta di diritti 
egualitari per tutte e tutti".  
#AmoreDimmelo  
Grazie per l’attenzione 
